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Resumen: Un conflicto es un proceso dinámico y complejo que se alimen-
ta de emociones. Por lo tanto, para entender los procesos de gestión de 
conflicto, es necesario estudiar la influencia de las variables emocionales 
que rodean las disputas. El propósito de este artículo es explorar el modo 
en que los estados de ánimo de las personas pueden orientar sus estrategias 
de manejo de conflictos. A diferencia de otros trabajos que manipulan arti-
ficialmente las emociones, este estudio se centra en las diferencias de la ex-
periencia emocional de las personas que se producen de modo natural. Los 
resultados sugieren que los estados de ánimo influyen sobre la elección de 
las estrategias de gestión de conflicto. Concretamente, se ha hallado que el 
afecto positivo predice la estrategia de integración, mientras que el afecto 
negativo predice la estrategia de dominación. Como conclusión se apunta 
que la influencia intrapersonal de las emociones es especialmente notoria 
cuando las personas experimentan estados de elevada activación emocional. 
Palabras clave: Conflicto; emociones; estado de ánimo; estrategias de ma-
nejo de conflictos. 
  Title: Conflict handling strategies in emotional key. 
Abstract: Conflict is a dynamic and complex process emotionally actived. 
Therefore, in order to understand conflict management processes, it is nec-
essary to study the influence of emotional variables which surround con-
frontations. The purpose of this paper is to explore how mood can influ-
ence the choice of conflict management strategies. Unlike other studies 
that artificially manipulate emotions, this one focuses on the differences in 
emotional experience that occur naturally. Results suggest that moods in-
fluence the choice of conflict handling strategies. Specifically, it has been 
found that positive affect predicts integrating, while negative affect predicts 
dominating. In conclusion, it is suggested that the intrapersonal influence 
of emotions is particularly noticeable when people experience high-aroused 
affective states. 




El conflicto es un proceso básico e inevitable que caracteriza 
la dinámica interna de las relaciones humanas. Surge cuando 
dos o más personas perciben una oposición de metas, obje-
tivos y/o valores y ven a la otra parte como una interferencia 
para satisfacer sus deseos (Putnam y Poole, 1987, p. 552). 
Así, la vida cotidiana ofrece múltiples y variados ejemplos de 
conflictos como, por ejemplo, un inquilino que deja de pagar 
el alquiler porque no funciona correctamente la calefacción, 
una pareja que se separa debido a irreconciliables desave-
nencias conyugales, o una oficina en la que sólo se dispone 
de una fotocopiadora y dos trabajadores necesitan utilizarla 
al mismo tiempo. En otras palabras, el conflicto es una ex-
presión natural del comportamiento de las personas, que 
subyace latente a cualquier forma de interacción social 
(Rahim, 1986).  
Con el fin de resolver la disputa y alcanzar algún tipo de 
acuerdo, las partes despliegan diferentes estrategias y tácti-
cas. Mientras las estrategias incorporan objetivos definidos 
que orientan y organizan el enfoque general desde el que se 
trata de resolver el conflicto, las tácticas representan una im-
plementación de las estrategias en términos de conductas 
específicas (Pruitt y Carnevale, 1993). De acuerdo con la 
perspectiva tradicional, las partes en conflicto realizan un 
análisis racional de los posibles resultados de cada estrategia 
y/o táctica antes de efectuar una elección de entre su reper-
torio conductual e iniciar un curso de acción. Sin embargo, 
esta visión normativa ha ido cambiando progresivamente, 
gracias a la acumulación de evidencias empíricas que dan 
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apoyo a la tesis de que los sujetos hacen frente a un conflicto 
influidos por su estado emocional (Barry y Fulmer, 2004). 
No en vano, la propia experiencia de un conflicto en una in-
tensa fuente de emociones (Weingart, Bear, y Todorova, 
2009), y éstas influyen, a su vez, sobre el comportamiento de 
las partes en el desarrollo del propio conflicto (Barry, Ful-
mer, y Van Kleef, 2004), determinando tanto el contenido 
de las propuestas realizadas como el modo en que se res-
ponde a las propuestas recibidas. 
A pesar del creciente número de investigaciones que han 
estudiado la incidencia de las variables emocionales en los 
procesos de gestión de disputas, aún se desconocen gran 
parte de los mecanismos afectivos que operan detrás del 
manejo de conflictos (Nair, 2008). El presente trabajo trata 
de rellenar, al menos en parte, estas lagunas. Concretamente, 
intenta ampliar nuestro conocimiento mediante la compren-
sión de las claves emocionales que explican la preferencia 
por las estrategias de gestión de conflictos. A diferencia de 
investigaciones previas (p.e., Carnevale e Isen, 1986), donde 
se inducen artificialmente diferentes estados de ánimo y/o 
emociones, en esta investigación se defiende que los estilos 
de manejo de conflictos derivan incluso de la experiencia 
afectiva natural o incidental de los sujetos; esto es, no indu-
cida en laboratorio. La razón de este planteamiento estriba 
en que se ha hallado que la influencia de los estados emo-
cionales, por leves que sean, puede perdurar incluso más que 
la propia experiencia emocional (Andrade y Ariely, 2009; 
Forgas y George, 2001). 
 
Estrategias y tácticas de manejo de conflictos 
 
Como puede imaginarse, existen infinidad de estrategias 
y tácticas para hacer frente a un conflicto. No obstante hay 
un acuerdo extendido en aceptar como sistema conceptual 
de clasificación el Dual Concern Model o Modelo de Intereses 
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Dobles, propuesto originalmente por Blake y Mouton (1964) 
y posteriormente adoptado y reinterpretado por muchos 
otros (Hall, 1969; Pruitt, 1983; Pruitt y Rubin, 1986; Rahim y 
Bonoma, 1979; Thomas, 1976).  
El Dual Concern Model especifica que el modo en que una 
persona responde a un conflicto depende de su orientación 
motivacional y, en este sentido, defiende la existencia de dos 
motivos básicos: El interés propio y el interés por los demás. 
La fuerza de cada una de estas dimensiones motivacionales 
puede variar en un continuo alto-bajo, lo que, finalmente, 
conduce a cinco estrategias de gestión de conflictos diferen-
tes (Rahim, 1983): (a) integración (alto interés propio y alto in-
terés por los demás); (b) dominación (alto interés propio y bajo 
interés por los demás); (c) servilismo (bajo interés propio y al-
to interés por los demás); (d) evitación (bajo interés propio y 
bajo interés por los demás); y (e) compromiso (moderado inte-
rés propio y moderado interés por los demás). En la Tabla 1 
se recoge una descripción más detallada de cada estrategia de 
manejo de conflictos. 
 
Tabla 1. Estrategias y tácticas de manejo de conflictos. 
Estrategia Objetivo principal Tácticas 
Integración Encontrar soluciones sa-
tisfactorias para ambas 
partes 
Plantear alternativas; abrir líneas de comunicación; hacer declaraciones descriptivas, abier-
tas, calificativas, solicitantes o de apoyo; hacer concesiones; aceptar la responsabilidad; 
maximizar las semejanzas y minimizar las diferencias. 
Dominación Encontrar un acuerdo sa-
tisfactorio a nivel indivi-
dual 
Usar poder de posición, agresión, dominación verbal, perseverancia; hacer declaraciones 
de confrontación, acusaciones, críticas personales, rechazo, amenazas; ser sarcástico; ha-
cer burlas, preguntas agresivas; negar la responsabilidad a expensas de la otra parte. 
Servilismo Ceder a los deseos de la 
otra parte 
Emplear conductas de complacencia; aceptar pasivamente las decisiones de los demás; 
hacer declaraciones concesivas, negar o fracasar al expresar las propias necesidades. 
Evitación Intentar sortear el 
desacuerdo 
Abandonar física y/o psicológicamente el conflicto; negar la existencia del conflicto; 
cambiar y/o evitar determinados temas; emplear declaraciones no-comprometidas; hacer 
declaraciones irrelevantes o bromear. 
Compromiso Proponer una solución 
intermedia 
Reducir las diferencias; buscar un camino intermedio con la otra parte; sugerir un inter-
cambio de ofertas; maximizar las ganancias y minimizar las perdidas; ofrecer una resolu-
ción rápida al conflicto. 
Fuente: Elaboración propia a partir de Hocker y Wilmot (1998), Montes, Serrano y Rodríguez (2010) y Rahim (2002). 
 
 
La investigación ha dado sólido apoyo empírico a esta 
taxonomía de cinco estrategias. Por ejemplo, diferentes es-
tudios observacionales (p.e., Carnevale y Lawler, 1986; De 
Dreu, Giebels y Van de Vliert, 1998; Weingart, Hyder y Prie-
tula, 1996), a partir del sistema de codificación desarrollado 
por Pruitt y Lewis (1975), han hallado que la dominación se 
representa mediante el compromiso con la propia posición y 
el empleo de argumentos persuasivos. Asimismo, han en-
contrado que la integración se caracteriza por el intercambio 
de información y manifestaciones abiertas de cooperación. 
Otros trabajos empleando cuestionarios han convergido en 
la misma taxonomía de cinco categorías (p.e., De Dreu, 
Evers, Beersma, Kluwer y Nauta, 2001; Rahim y Magner, 
1995).  
Estas estrategias se pueden organizar de acuerdo con las 
dimensiones integrativas y distributivas de resolución de 
conflictos (Rahim, 2002). Continuando con la interpretación 
del Dual Concern Model (ver Figura 1), la dimensión integrati-
va representaría el interés (alto-bajo) de la persona por uno 
mismo y los demás, siendo la integración y la evitación los 
extremos de dicha dimensión. La dimensión distributiva, por 
su parte, representaría el interés (alto-bajo) de la persona por 
uno mismo o los demás, de modo que la dominación estaría 
en un polo y el servilismo en el opuesto. Finalmente, el 
compromiso se encuadraría en un punto intermedio en am-
bas dimensiones ya que, si bien se centra en los intereses de 
ambas partes, lo hace de modo moderado y no los satisface 
completamente. 
En resumen, podemos señalar que la investigación sobre 
estrategias y tácticas de negociación apunta a la existencia de 
un repertorio estratégico -integración, distribución, evita-
ción, servilismo y compromiso-, al que subyace una dimen-
sión distributiva y otra integrativa (De Dreu, Beersma, 
Steinel y Van Kleef, 2007). 
 
Experiencia emocional y estrategias de manejo de 
conflicto 
 
A pesar de que no hace mucho tiempo que el estudio de 
las emociones estaba relegado a un segundo plano en la in-
vestigación científica sobre conflicto y negociación (Bazer-
man, Curhan, Moore y Valley, 2000), los últimos 30 años 
han sido testigo de una verdadera revolución emocional en 
la que el número de investigaciones y estudios sobre el im-
pacto de las emociones en los procesos de resolución de 
conflictos ha aumentado ostensiblemente (Barsade y Gib-
son, 2007). 
En aras de una mayor precisión conceptual, la literatura 
especializada suele hacer una distinción entre los diferentes 
términos que aluden a la experiencia emocional, a saber: es-
tados de ánimo y emociones. Cada uno de estos conceptos 
afectivos difiere en términos de su duración, los cambios fi-
siológicos que lleva asociados y la intencionalidad que los ac-
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tiva (Frijda, 1993). Así, los estados de ánimo son más dura-
deros, de menor intensidad, y no se asocian con un objeto 
específico. Las emociones, en cambio, son discretas, de ma-
yor intensidad, de menor duración y se dirigen hacia una 
persona, objeto o situación específica.  
 
 
Figura 1. Dimensiones integrativa y distributiva de las estrategias de manejo de conflictos. 
(Fuente: Adaptado de Rahim, 2002, p. 221). 
 
Lejos de ser baladí, esta distinción conceptual ha propi-
ciado dos líneas paralelas y complementarias de investiga-
ción sobre el papel de la experiencia afectiva en la resolución 
de conflictos (Morris y Keltner, 2000). Por una parte, los es-
tudios sobre el efecto intrapersonal de la experiencia emo-
cional se centran en el impacto del afecto sobre el propio 
comportamiento de conflicto. Para ello estudian la capacidad 
predictiva de los estados de ánimo sobre el comportamiento 
de conflicto, generalmente mediante la inducción de estados 
de ánimo (p.e., Carnevale e Isen, 1986). Por su parte, los es-
tudios sobre el efecto interpersonal de la experiencia emo-
cional abordan el impacto del afecto sobre el comportamien-
to de los demás. Concretamente, estudian el impacto de las 
emociones discretas de una de las partes del conflicto sobre 
la conducta de la otra parte (p.e., Van Kleef, De Dreu y 
Manstead, 2004a; 2004b; Van Kleef, De Dreu, Pietroni y 
Manstead, 2006). 
El presente trabajo se integra dentro de la primera línea 
de investigación, esto es, el modo en que el propio estado de 
ánimo puede afectar a las estrategias que se despliegan para 
manejar un conflicto. En este sentido, existe un volumen 
considerable de investigaciones que demuestran que los in-
dividuos que experimentan emociones y estados de ánimo 
positivos tienden a comportarse de modo más cooperativo y 
conciliatorio (Allred, Mallozzi, Matsui y Raia, 1997; Baron, 
1990; Baron, Fortin, Frei, Hauver y Shack, 1990; Carnevale e 
Isen, 1986; Forgas, 1998; Isen et al., 1987; Kramer, Newton 
y Pommerenke, 1993), mientras que aquellos sujetos que ex-
perimentan emociones o estados de ánimo negativos tienden 
a ser más competitivos (Allred et al., 1997; Baron et al., 
1990; Forgas, 1998; Forgas y Cromer, 2004; Pillutla y Mur-
nighan, 1996). 
A pesar de ello, aún son pocos los trabajos que han ex-
plorado explícitamente el impacto de los estados de ánimo 
sobre la aproximación estratégica a un conflicto. Por ejem-
plo, dentro de un estudio sobre las preferencias por las estra-
tegias de gestión de conflictos dentro de los equipos de tra-
bajo, Desivilya y Yagil (2005) encontraron que las estrategias 
integrativas se relacionan con estados emocionales positivos, 
las estrategias distributivas se relacionan tanto con estados 
emocionales positivos como negativos, y que la estrategia de 
evitación sólo se relaciona con el estado de ánimo negativo. 
Rhoades, Arnold y Jay (2001), en su estudio sobre el impacto 
de los rasgos y estados afectivos sobre las motivaciones y 
conductas de los empleados durante episodios de conflicto, 
muestran que el afecto positivo se asocia a comportamientos 
integrativos y que, en cambio, el afecto negativo estimula la 
competitividad y el interés propio. Por su parte, Bell y Song 
(2005) en su trabajo sobre el papel de un rango de emocio-
nes discretas sobre las estrategias de conflicto, hallaron que 
el constructo emocional de “positividad relacional” -que en-
globa sentimientos positivos y de preocupación por la otra 





























Estrategias de manejo de conflicto en clave emocional                                                                                                 241 
 
anales de psicología, 2014, vol. 30, nº 1 (enero) 
ción, amigabilidad o comprensión-, se relaciona con la inte-
gración, el compromiso y el servilismo. 
 
El presente estudio 
 
Basándose en la literatura existente, el presente trabajo 
examina las relaciones entre los estados de ánimo naturales 
(no inducidos artificialmente) y la preferencia por las estrate-
gias de gestión de conflictos. Concretamente, este estudio 
exploratorio examina si el grado en que una persona experi-
menta estados de ánimo positivos se relaciona más íntima-
mente con la dimensión integrativa de gestión de conflictos 
(especialmente con la estrategia integrativa), y si el grado en 
que una persona siente estados de ánimo negativos se rela-
ciona más con la dimensión distributiva (especialmente con 
la estrategia de dominación).  
A pesar de que estas hipótesis parecen ofrecer una visión 
polar de las emociones (negativas frente a positivas), existe 
amplia evidencia empírica que apoya que el afecto negativo y 
el afecto positivo son constructos independientes, en lugar 
de los extremos separados de un mismo continuo (Feldman 
y Russell, 1998; Watson y Tellegen, 1985). Así, puntuaciones 
elevadas en cada dimensión representan un estado de alta 
afectividad, mientras que puntuaciones bajas caracterizarían 
la ausencia relativa de implicación afectiva (Watson y Telle-
gen, 1985). Esto es, el afecto positivo, en su polo alto, se ca-
racteriza por un estado de entusiasmo, activación y euforia 
(Watson, Clark y Tellegen, 1988), mientras que un bajo afec-
to positivo describe un estado de abatimiento, cansancio o 
somnolencia (Watson y Clark, 1997). Por su parte, un alto 
afecto negativo se caracteriza por un estado emocional de 
angustia, irritación o nerviosismo, frente a un bajo afecto 
negativo que se define como un estado de relajación, calma y 
serenidad (Watson et al., 1988).  
Es por esto que, al igual que se ha señalado en otras in-
vestigaciones (p.e., Barry, 2008; Montes, Rodríguez y Se-
rrano, 2012), se espera que la preferencia por las estrategias 
de manejo de conflictos pueda predecirse mejor a partir del 
perfil emocional completo de los sujetos, incluyendo parale-
lamente medidas de emociones y estados de ánimo positivos 
y negativos. De modo que también se hipotetiza que por ca-
da estrategia de resolución de conflictos exista un perfil dife-






Un total de 440 estudiantes (336 mujeres y 101 hombres, 
3 participantes no especificaron su sexo) de la Universidad 
de Santiago de Compostela (USC) han participado volunta-
riamente en este estudio. Las edades de los sujetos com-
prendieron un rango de 17 a 48 años, con una media de 




Estados de ánimo: se ha empleado la escala PANAS (Wat-
son et al., 1988), formada por 20 ítems que miden estados de 
ánimo experimentados subjetivamente. En esta escala los su-
jetos evaluaron el grado en que, de forma general, experi-
mentan cada sentimiento o emoción, sobre una escala Likert 
de 1 (“nada o casi nada”) a 5 (“muchísimo”). Diez ítems mi-
den afecto positivo (AP), es decir, el grado en que una per-
sona se siente entusiasmada, activa, alerta o enérgica. Los 
diez ítems restantes miden afecto negativo (AN) o, en otras 
palabras, estados emocionales de distrés subjetivo como el 
disgusto, el nerviosismo, la culpa o la tensión. En la versión 
original, Watson et al. (1988) encontraron una fiabilidad alfa 
de Cronbach de .88 y .87 para AP y AN, respectivamente. 
La versión española (Sandín et al., 1999) confirma la bidi-
mensionalidad de la escala y la consistencia interna de la 
misma (entre .87 y .89, para AP y entre .89 y .91 para AN). 
Estrategias de gestión de conflictos: se han medido mediante el 
ROCI-II (Rahim, 1983), que admite tres formas de abordaje 
a los conflictos atendiendo al nivel jerárquico de la otra par-
te: conflictos con superiores (forma A), conflictos con 
subordinados (forma B), o conflictos con compañeros (for-
ma C). Concretamente, se ha empleado la forma C que, a 
partir de 28 ítems, permite evaluar cinco estilos de gestión de 
conflictos -integración (7 ítems), evitación (6 ítems), domi-
nación (5 ítems), servilismo (6 ítems) y compromiso (4 
ítems)-, en una escala de respuesta tipo Likert de 5 puntos, 
de 1 (“completamente en desacuerdo”) a 5 (“completamente 
de acuerdo”). Munduate, Ganaza y Alcaide (1993) validaron 
la escala en nuestro contexto socio-cultural, verificando la 
existencia de cinco estilos de manejo de conflictos indepen-
dientes, cuya consistencia interna osciló entre .62 y .77, para 




Los participantes fueron reclutados en diferentes facul-
tades de la Universidad de Santiago de Compostela (USC) 
por los autores del trabajo y miembros de su grupo de inves-
tigación, para colaborar en un estudio sobre los determinan-
tes individuales de la gestión de conflictos. Una vez que 
prestaron su consentimiento, respondieron un cuadernillo 
que contenía las escalas. La administración fue colectiva y en 
horario regular de clase. En todo momento se garantizó la 
confidencialidad y el anonimato de los participantes. Com-
pletado el cuadernillo, se les agradeció su participación y se 
les informó del objetivo de la investigación. 
 
Análisis de datos 
 
Para contrastar si el estado de ánimo predice los estilos 
de gestión de conflicto (integración, dominación, servilismo, 
evitación y compromiso) se realizaron diferentes análisis de 
regresión -uno por cada estilo-, con el afecto positivo y ne-
gativo introducidos simultáneamente como predictores. Para 
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garantizar la validez del procedimiento se analizaron los su-
puestos de normalidad, homocedasticidad y colinealidad. 
Todos los análisis fueron realizados con el paquete estadísti-




La Tabla 2 recoge los estadísticos descriptivos para el afecto 
positivo, el afecto negativo y los cinco estilos de gestión de 
conflictos.  
 
Tabla 2. Estadísticos descriptivos y correlaciones entre las variables de interés (N = 440). 
Variable Media DT Mín. Máx. 1 2 3 4 5 6 7 
1. AP 3.05 0.65 1.00 4.60 (.84)       
2. AN 1.48 0.58 1.00 3.90 -.09 (.86)      
3. Integración 4.02 0.52 1.86 5.00 .23*** -.06 (.86)     
4. Evitación 3.41 0.65 1.50 5.00 .03 .04 .23*** (.74)    
5. Dominación 3.17 0.72 1.00 5.00 .14*** .08 -.14** -.01 (.77)   
6. Servilismo 2.98 0.62 1.33 4.83 .08 .06 .26*** .42*** -.08 (.76)  
7. Compromiso 3.93 0.44 2.00 5.00 .15** -.04 .69*** .30*** -.12** .32*** (.67) 
Nota. En la diagonal se recoge la consistencia interna de las escalas. 
AP = Afecto Positivo; AN = Afecto Negativo. 
 *p <.05; **p <.01; ***p <.001. 
 
En primer lugar, cabe señalar que la consistencia interna 
de las escalas es satisfactoria (Nunnally, 1978). Asimismo, el 
análisis preliminar de correlaciones muestra que el afecto 
positivo y el afecto negativo no están relacionados, r(440)= -
.09, ns, validando la independencia de los predictores. Por úl-
timo, los resultados también muestran que el compromiso 
está íntimamente relacionado con la integración, r(440= .69, 
p <.001. Esto es, aparentemente el compromiso representa-
ría una forma débil de integración (Montes et al., 2010; 
Pruitt y Rubin, 1986; Van de Vliert y Hordijk, 1989) y, por lo 
tanto, ha sido excluido de los análisis posteriores. 
Antes de proceder con los análisis de regresión, se verifi-
caron los supuestos de validación de los respectivos mode-
los. En primer lugar, se comprobó la posible existencia de 
colinealidad entre las variables contempladas en el estudio y, 
de acuerdo a los valores de tolerancia y de los factores de in-
flación de la varianza (FIV), se puede asumir que no existió 
riesgo significativo de colinealidad (Cohen, Cohen, West y 
Aiken, 2003). Además, el estadístico Durbin-Watson permi-
tió asumir que los residuos son independientes al estar los 
valores de los modelos de regresión dentro del rango 1.5-2.5 
recomendado (George y Mallery, 2003). Por otro lado, el 
diagrama de dispersión de los pronósticos tipificados por los 
residuos tipificados mostró la igualdad de varianzas. Asi-
mismo, el histograma de los residuos tipificados mostró una 
distribución normal de la varianza de los criterios. En resu-
men, las comprobaciones realizadas ponen de manifiesto la 
validez de los modelos y, por lo tanto, se puede proceder a 
interpretar los resultados encontrados. 
Con el objetivo de establecer en qué medida el estado de 
ánimo puede explicar la preferencia por los estilos de mane-
jo de conflictos, se ha realizado un análisis de regresión para 
cada una de las estrategias de conflicto, empleando como va-
riables predictoras el afecto positivo y el afecto negativo. Los 
resultados se presentan en la Tabla 3.  
 
Tabla 3. Regresión del estado de ánimo sobre los estilos de gestión de conflictos (N = 440). 
Estilo de Gestión de Conflictos B SE B β R2 Durbin-Watson 
Integración      
Afecto Positivo .179 .037 .226*** .054*** 2.04 
Afecto Negativo -.033 .042 -.037   
      
Evitación      
Afecto Positivo .028 .048 .028 .002 1.91 
Afecto Negativo .042 .054 .038   
      
Dominación      
Afecto Positivo .162 .052 .146** .028** 2.05 
Afecto Negativo .116 .059 .093*   
      
Servilismo      
Afecto Positivo .083 .045 .088 .011 1.92 
Afecto Negativo .066 .051 .062   
*p <.05; **p <.01; ***p <.001. 
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El primer modelo de regresión, que evalúa la capacidad 
predictiva del AP y el AN sobre la integración, muestra que 
el afecto positivo, pero no el negativo, es un predictor signi-
ficativo, F(2, 437)= 12.45, p < .001. Así, cuando los sujetos 
sienten emociones positivas tienden a mostrarse más colabo-
radores y procuran satisfacer tanto sus propios intereses 
como los de su oponente. El segundo modelo, en el que la 
variable dependiente es la evitación, no fue significativo, F(2, 
437)= 0.44, ns. Por lo tanto, ni el AP ni el AN predicen sig-
nificativamente la preferencia por dicha estrategia gestión de 
conflictos. Cuando el criterio es la estrategia de dominación, 
los resultados indican que tanto el AP como el AN son pre-
dictores significativos, F(2, 437)= 6.19, p < .01. De este mo-
do, cuando los sujetos experimentan al mismo tiempo alto 
AP y alto AN tienen mayor preferencia por estrategias que 
maximicen su propio beneficio a expensas de los resultados 
del oponente. Con respecto al servilismo, los resultados se-
ñalan que, al igual que sucedía con la evitación, ni el AP ni el 
AN predicen significativamente la preferencia por dicha es-
trategia, F(2, 437) = 2.36, ns. Los coeficientes estandarizados 
(β) recogidos en la Tabla 3 indican que las relaciones encon-
tradas siguen las direcciones descritas en investigaciones 




Con el objetivo de profundizar en la relación entre las 
variables emocionales y las estrategias de manejo de conflic-
tos, se llevó a cabo un análisis adicional basado en las di-
mensiones integrativa y distributiva subyacentes a las estra-
tegias de manejo de conflictos (Thomas, 1976). Para realizar-
lo se calcularon dos índices diferentes, correspondientes a 
ambas dimensiones, a partir de las puntuaciones de los suje-
tos en el ROCI-II (ver Rahim, 2002, para una explicación 
detallada): 
Dimensión Integrativa = Integración – Evitación 
Dimensión Distributiva = Dominación – Servilismo 
 
Debido a que el formato de respuesta del ROCI-II es 
una escala Likert de 1 a 5, el rango de puntuaciones posible 
de las dimensiones integrativa y distributiva varía entre -4 y 
+4. En la dimensión integrativa una puntuación de +4 re-
presenta el esfuerzo de la persona por satisfacer los intereses 
de ambas partes, y una puntuación de -4 representa un esca-
so o nulo interés por las necesidades de ambos. En la di-
mensión distributiva, una puntuación de +4 representa un 
mayor interés por satisfacer los objetivos personales que los 
del oponente, mientras que una puntuación de -4 representa 
un mayor interés por satisfacer las demandas del oponente 
que los objetivos propios. 
En este trabajo, el rango de puntuaciones obtenido para 
la dimensión integrativa fue de -2.05 a 3.19, con un valor 
medio de .61 (DT =.73). Para la dimensión distributiva el 
rango fue de -2.87 a 3.33, con una media de .20 (DT =.17). 
Al examinar las claves emocionales de la dimensión dis-
tributiva, no se ha hallado un modelo significativo, F(2, 
437)= .72, ns. Esto es, no se ha encontrado efectos principa-
les del afecto positivo (B= .08, SE= .07, ns) ni del afecto ne-
gativo (B= .05, SE= .08, ns) sobre la dimensión distributiva. 
En cambio, al analizar si el afecto positivo y el afecto negati-
vo predicen la dimensión integrativa, se han encontrado re-
sultados significativos, F(2, 437) = 5.15, p <.01. En concre-
to, el afecto positivo (B=.15, SE=.05, p <.01), pero no el 
afecto negativo (B= -.07, SE= .06, ns), se relaciona con la 
preocupación por los intereses propios y los intereses de los 
demás, confirmando los resultados obtenidos en los análisis 
previos. 
 
Discusión y conclusiones 
 
El presente trabajo ha sido diseñado para identificar las cla-
ves emocionales que operan detrás de la elección de las es-
trategias de manejo de conflictos interpersonales. Concreta-
mente, se ha examinado si los estados de ánimo positivos y 
negativos pueden predecir la preferencia por cuatro estrate-
gias de gestión de conflictos, a saber: integración, domina-
ción, evitación y servilismo. A diferencia de estudios previos, 
que manipulan artificialmente las emociones de los partici-
pantes (p.e., Carnevale e Isen, 1986), este trabajo aborda el 
estado de ánimo que los sujetos experimentan de modo na-
tural. Esto es, se parte del concepto de afecto pre-
negociación introducido por Barry y Oliver (1996), que re-
presenta el conjunto de emociones y afectos que experimen-
ta un persona antes de hacer frente a un conflicto y que está 
estrechamente ligado a su nivel de afecto disposicional (Wat-
son et al., 1988). 
Los resultados de la presente investigación empírica 
muestran que las estrategias de conflicto están relacionadas 
con la experiencia emocional, dando apoyo adicional a los 
hallazgos previos en el campo de la gestión de conflictos y la 
negociación (p.e., Allred et al., 1997; Baron, 1990; Baron et 
al., 1990; Carnevale e Isen, 1986; Desivilya y Yagil; 2005; 
Forgas, 1998; Isen et al., 1987; Kramer et al., 1993; Forgas, 
1998; Forgas y Cromer, 2004; Montes et al., 2012; Pillutla y 
Murnighan, 1996; Rhoades et al., 2001). En concreto, los da-
tos del presente estudio indican que la preferencia por la es-
trategia integrativa se asocia a la experiencia emocional posi-
tiva. En cambio, la preferencia por la estrategia de domina-
ción se acentúa cuando los sujetos experimentan emociones 
negativas. De este modo, como señala Elfenbein (2007), los 
sujetos que experimentan alto AP están más centrados (ex-
ternamente) en la promoción de resultados positivos, mientras 
que los sujetos que experimentan alto AN están más centra-
dos (internamente) en la prevención de resultados negativos.  
Estos hallazgos también confirman que incluso los esta-
dos emocionales más leves (en nuestro caso, emociones ex-
perimentadas de modo natural fuera de laboratorio) pueden 
influir sobre el comportamiento de las partes y, por tanto, 
condicionar los resultados del proceso de gestión de conflic-
tos (p.e., Forgas, 1998). 
Además, se ha encontrado que la dominación no sólo es-
tá relacionada con el afecto negativo, sino que también está 
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ligada a las emociones positivas, confirmando los resultados 
de estudios previos (p.e., Desivilya y Yagil, 2005). Por su 
parte, cabe señalar que no se ha podido confirmar la relación 
entre el estado de ánimo de los sujetos y las estrategias de 
evitación y servilismo.  
En un esfuerzo por profundizar en la relación entre el 
afecto y el comportamiento de conflicto, se ha examinado la 
relación entre los estados de ánimo y las dimensiones inte-
grativa y distributiva subyacentes a las estrategias de manejo 
de conflictos. Los resultados corroboran, nuevamente, que 
los estados de ánimo positivos se relacionan con el grado en 
que los sujetos manifiestan interés por sus propios intereses 
y por los intereses de los demás. Por el contrario, no se ha 
hallado relación entre el AP o el AN con la dimensión dis-
tributiva. 
A pesar de que esta línea de investigación no está exenta 
de críticas (p.e., Hertel y Fiedler, 1994), se puede concluir 
que las emociones son una fuerza dinámica imprescindible 
para comprender los fenómenos sociales de colaboración y 
competición (Obeidi, Hipel, y Kilgour, 2005) y que, a tenor 
de los resultados expuestos, las emociones son especialmen-
te relevantes para comprender las estrategias y tácticas des-




La experiencia emocional se organiza de modo circular 
en torno a dos dimensiones básicas (Feldman y Russell, 
1998; Larsen y Diener, 1992; Russell, 1980; Watson y Telle-
gen, 1985), a saber: Arousal o nivel de activación y Valencia o 
tono hedónico. Sin embargo, este hecho no parece tenerse 
en cuenta en las investigaciones existentes sobre conflicto y 
negociación, ya que éstas suelen describir sus hallazgos de 
modo exclusivo en términos de la valencia afectiva (es decir, 
afecto positivo vs. negativo, estados de ánimo positivos vs. 
negativos, o emociones positivas vs. negativas).  
En este sentido, los resultados obtenidos en el presente 
estudio son especialmente relevantes a la hora de dilucidar 
los mecanismos emocionales que indicen sobre la preferen-
cia por una u otra estrategia de conflicto, ya que ponen de 
manifiesto que los estados de ánimo experimentados de 
modo más vívido son los que tienen un mayor impacto so-
bre el comportamiento de conflicto. Concretamente, de 
acuerdo con los resultados del presente trabajo, los estados 
de ánimo parecen estar más relacionados con la dimensión 
de interés propio que con la dimensión de interés por los 
demás del Dual Concern Model. De hecho, los análisis efectua-
dos muestran que los estados de ánimo -especialmente el 
afecto positivo-, sólo predicen las estrategias de gestión de 
conflictos caracterizadas por un elevado interés propio (inte-
gración y dominación), mientras que no están relacionadas 
con las estrategias que comparten un bajo interés propio 
(evitación y servilismo). Esto puede ser debido a que, como 
se señaló anteriormente, los estados de ánimo positivos y 
negativos han sido evaluados mediante la escala PANAS, 
cuyos adjetivos conjugan tono hedónico (positivo o negati-
vo) y un nivel de activación elevado (Watson et al., 1988). 
No es de extrañar, por tanto, que las estrategias que implican 
más actividad para el propio sujeto y que se traducen en un 
mayor interés propio se puedan predecir a partir de estados 
de ánimo como, por ejemplo, estar interesado, animado, 
enérgico, entusiasmado, activo, o tenso, asustado y enojado.  
Futuras investigaciones deberían abordar la relación en-
tre el afecto y las estrategias de gestión de conflictos, opera-
tivizando las emociones de acuerdo a su nivel de activación 
(emociones activas vs. pasivas), y su tono hedónico (emocio-
nes positivas vs. negativas). 
 
Implicaciones para la práctica 
 
De los resultados de este trabajo se extraen fundamen-
talmente dos líneas paralelas de intervención para la práctica 
y el ejercicio profesional. Por una parte, dado que las estra-
tegias de gestión de conflictos representan un modo particu-
lar de responder al conflicto que puede ser prescrito y 
aprendido (Tidd y Friedman, 2002), los programas de for-
mación y entrenamiento en habilidades de manejo de con-
flictos deberían incorporar una perspectiva socio-afectiva 
que reconozca, no sólo la importancia de las emociones en la 
experiencia y el desarrollo del propio conflicto, sino también 
el papel que éstas tienen en la preferencia por las estrategias 
de conflicto. Por otra parte, cabe advertir que, dado que el 
afecto se puede inducir fácilmente (Carnevale e Isen, 1986), 
gestionar el clima emocional previo a un encuentro de nego-
ciación (p.e., promoviendo un ambiente emocional positivo), 
permitirá desarrollar un proceso negociador más constructi-
vo y colaborador, facilitando la consecución de resultados 
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